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OS VALORES IDEOLOGICOS DA ORGANIZACAO E A SUA 
INFLUENCIA NA RELACAO DO ALCANCE DAS MET AS 
ORGANIZACIONAIS COM A SATISFACAO/MOTIVACAO DOS SEUS 
COLABORADORES- UM ESTUDO DE CASO DA PONT A DO FELIX 
Resumo 
Como diz Schein (1985): "a cultura das empresas e o resultado de uma 
aprendizagem em grupo", o presente trabalho e um estudo de caso que trata da 
questao das diferengas de valores da empresa com os trabalhadores e o resultado 
dessas diferengas. Com o objetivo de identificar o tipo de desmotivagao que os 
funcionarios vem enfrentando, a metodologia utilizada foi um estudo de analise dos 
documentos da Terminais Portuarios da Penta do Felix e a aplicagao de uma 
entrevista embasada no modele te6rico de fatores motivacionais de Tamayo e 
Paschoal, apresentado neste trabalho. 
Palavras-chave: Cultura Organizacional- Valores- Motivacao- Metas. 
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1. INTRODUCAO 
A cultura organizacional e como diz Schein (1985): "e o resultado de uma 
aprendizagem em grupo", e um conjunto complexo de valores, crengas e 
pressupostos que definem as atitudes e os comportamentos coletivos e os modes 
pelos quais uma empresa conduz seus neg6cios. Este e atualmente um assunto que 
esta em completa discussao e rediscussao, as teorias apresentadas atualmente sao 
o reflexo do que se tern acontecido, vista, estudado, analisado e compilado nas 
organizagoes. A questao das diferengas de costumes, culturas e valores da empresa 
com os dos trabalhadores muitas vezes e grande, podendo ate gerar o insucesso 
para ambos os lades. 
A problematica levantada neste trabalho, de demonstrar a relagao dos valores 
da empresa com os valores motivacionais dos funcionarios, surgiu da percepgao de 
que a maier parte dos trabalhadores da Terminais Portuarios da Penta do Felix S/A 
tern se encontrado insatisfeita, desanimada e desmotivada para o trabalho. A perda 
do rendimento e a falta de atengao, assim como a cobranga dos supervisores por 
resultados que muitas vezes os funcionarios nao sabem quais devem ser, tambem 
sao fatores que nos leva a mesma problematica. 
Q objetiVO deste trabalho e identificar qual tipo de desmotivagao OS 
funcionarios vern enfrentando, o que pensam da empresa e analisar estas 
informagoes, com o fim de diagnosticar o estadio atual da empresa, identificando 
fatores de insatisfagao dos trabalhadores que prejudicam o seu desempenho, 
sugerindo, ao final, algumas mudangas e ate implementagoes necessarias na 
mesma. 
A metodologia utilizada neste trabalho foi um estudo e analise dos 
documentos da empresa Terminais Portuarios da Ponta do Felix S/A: Normas, 
Polftica de RH, Planejamento Estrategico e Regimento lnterno. Segundo Mazzuca e 
Rocha (apud Cury, 1993), uma organizagao tem tres divisoes de trabalho: individual, 
grupal e coletivo. Como este trabalho analisara e comparara a questao dos valores 
da organizagao com o dos colaboradores eo que essa relagao impacta no que diz 
respeito a sua motivagao/satisfagao, estara sendo enfocado o nfvel individual. Para 
essa analise, foram feitas entrevistas com 10 colaboradores das diversas areas da 
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empresa, com a finalidade de comparar o embasamento te6rico com a real vivencia 
dos trabalhadores. 
A razao pela qual leva a analise individual e par amostragem, esta baseada 
na reflexao de que cada ser humano ve o mundo da sua maneira e atribui 
significado diferente a cada acontecimento, enfim, le o mundo ao seu redor de 
acordo com as suas impress6es e experiencias anteriores, considerando que para a 
construc;:ao desta leitura de mundo, as experiencias e ideologias de vida sao 
partilhadas no convfvio social com os colegas de trabalho, grupo no qual o 
trabalhador convive a maior parte do tempo do seu dia, formando assim uma 
concepc;:ao grupal sabre assuntos diarios, dando formato aos mesmos valores. 
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2. EMBASAMENTO TEORICO-EMPiRICO 
2.2. A CUL TURA ORGANIZACIONAL 
Segundo Kotter e Heskett, a palavra cultura vern, originalmente, da 
antropologia social, baseado em estudos realizados sabre as sociedades primitivas 
dos esquim6s, africanos e fndios americanos entre o final do seculo XIX e infcio do 
seculo XX. 
"0 conceito de cultura foi, assim, criado para representar, em um sentido 
muito amplo e holfstico, a qualidade de qualquer grupo humano especffico 
que passe de uma geragao para seguinte. 0 American Heritage Dictionary 
define "cultura", de maneira mais formal, como a 'totalidade de padroes de 
comportamento, artes, crengas, instituig6es e todos os outros produtos do 
trabalho e do pensamento humanos caracterfsticos de uma comunidade ou 
populagao, transmitidos socialmente" (Kotter e Heskett, 1992). 
De acordo com Edgar H. Schein (1985), a palavra cultura tern variados 
significados e conotag6es, seu significado e aplicagao ira variar de acordo com o que 
esta sendo estudado. Neste livro ele cita varios significados do que pode ser cultura, 
mas em seu ponto de vista nenhum deles reflete a essencia do que e cultura 
organizacional a nao ser o de que o termo cultura deveria ser reservado ao nfvel 
profunda de suposig6es e crengas que sao partilhadas por membros de uma 
organizagao. Estas suposig6es e crengas sao replicas aprendidas por um problema 
grupal de sobrevivencia em seu ambiente externo e seus problemas de integragao 
interna. Elas vern a ser desprezados porque eles resolvem aqueles problemas 
repetidamente e confiavelmente. Este nfvel profunda de suposig6es e para ser 
distinguido dos artefatos e valores que sao manifestag6es ou nfveis de superffcie da 
cultura, mas nao a sua essencia. 
Como podemos notar, a cultura das empresas e o resultado dos 
relacionamentos entre as diferentes pessoas nas organizag6es, como diz Schein 
(1985) "e o resultado de uma aprendizagem em grupo", que gera um hist6rico de 
convfvio social entre os indivfduos do grupo social das organizag6es, que forma o 
hist6rico e as caracterfsticas da empresa. 
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2.3. A IMPORTANCIA DOS VALORES IDEOLOGICOS DA 
ORGANIZACAO PARA 0 ALCANCE DAS SUAS MET AS 
"Uma organizac;ao comec;a sob a forma de ideias na mente das pessoas". 
(Edgar H. Schein em Psicologia Organizacional). 
Como uma introdugao a abordagem dos valores de uma organizagao, faz-se 
necessaria reconhecer o que e uma organizagao e como ela e organizada. Segundo 
Schein: 
"[ ... ] e importante reconhecer que a propria ideia de organizar fundamenta-
se no fato de que o indivfduo sozinho e incapaz de satisfazer todas as suas 
necessidades e desejos, por isso uma ideia basica que subjaz ao conceito 
de organizac;ao, portanto, e a ideia da coordenac;ao do esforc;o a servic;o da 
ajuda mutua. Portanto, nao ha como separar o conceito de organizac;ao, 
como muitos fazem, da energia que a faz andar, a mao-de-obra humana". 
(Schein, Edgar H., 1982) 
Para Megginson, Mosley e Pietri {1998): 
"Valores sao OS principios e qualidades que sao intrinsecamente desejaveis 
para n6s. Sao os ideais abstratos que dao forma a nosso pensamento e 
comportamento. Os valores podem se classificados como: valores 
instrumentais, que sao crenc;as, duradouras de que certo comportamento e 
sempre adequado e valores terminais, que sao crenc;as de que vale a pena 
procurar atingir certos objetivos. Valores pessoais, refletidos em crenc;as e 
padr6es de comportamento dos administradores e empregados, 
influenciam grande parte da administrac;ao. Assim, eles definem o que a 
organizac;ao real mente e". (Megginson, Mosley e Pietri Jr, 1998) 
Schein (1985) nos diz que em geral toda aprendizagem cultural reflete os 
valores originais de alguem, urn conceito distinto do que deveria ser e do que 
realmente e. 
Mazzuca e Rocha 1 afirmam que novas formas de administragao derivam nao 
mais da obediencia a urn chefe mas da adesao a uma 16gica. Atualmente, em 
decorrencia das exigencias advindas de urn ambiente instavel e mutante, torna-se 
1 MAZZUCO, Georgia Damiani e ROCHA, Vanessa de Queiros. A lmportancia dos Valores nas Novas Formas de Gestao. 
Revista do Departamento de Ciencias da Administrac;:ao, ano 03, n° 05, p. 64, 2001. 
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imprescindfvel transformar as antigas formas organizacionais em formas mais 
flexfveis e predispostas a criatividade e a inovagao. 
Na maioria das organizag6es adaptaveis e flexfveis contemporaneas, as 
estruturas organizacionais fluem e conformam-se de acordo com as necessidades 
das pessoas que comp6em o ambiente organizacional e de seus clientes (McGill e 
Slocum Jr., 1995). 
Como o atual contexto organizacional e caracterizado par rapidas e 
constantes transformag6es como economia, competitividade, mudangas no mercado 
e nos valores sociais, as organizag6es sao direcionadas a incorporarem mudangas 
na sua dinamica de servigo. Par isso, a configuragao da estrutura da organizagao 
resulta do planejamento filos6fico e estrategico da empresa, a partir do qual sao 
delineados os limites ou fronteiras da estrutura de acordo com os objetivos, metas e 
projetos propostos nos nfveis estrategico, tatico e operacional. Para isso, segundo 
Hall (1984), uma das alternativas e a empresa impor uma estrutura para assegurar 
que os indivfduos se conformem as exigencias das organizag6es e nao o inverso. De 
acordo com Blau (apud Hall, 1984), as posig6es que as pessoas ocupam possuem 
normas e regulamentag6es que determinam o comportamento das mesmas como 
componentes organizacionais. Mazzuca e Rocha definem: 
"Uma das maneiras para que isso seja feito, e, primeiramente determinar a 
estrategia da organizagao. Esta determinan3. as caracterfsticas necessarias 
a estrutura organizacional para que esta constitua-se em uma ferramenta 
adequada ao alcance dos objetivos organizacionais. lsto e, torna-se 
essencial criar novas formas de garantir que o comportamento humano 
seja dirigido para o alcance dos objetivos organizacionais" 2 . 
Logo, em face destas considerag6es, cabe salientar que a fungao dos valores 
e proporcionar uma justificagao mais elaborada e generalizada, tanto para o 
comportamento apropriado como para as atividades e fungoes do sistema. Eles 
tambem fornecem uma razao para as normas, que se referem ao comportamento 
esperado. Estes elementos se interpenetram de modo que a distingao e mais de 
enfase, do que de unicidade. Assim, para que um valor se torne uma norma, e 
2 MAZZUCO, Georgia Damiani e ROCHA, Vanessa de Queiros. A lmportancia dos Valores nas Novas Formas de Gestiio. 
Revista do Departamento de Ciencias da Administragiio, ano 03, n° 05, p. 67, 2001. 
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preciso que tenha uma formulagao explfcita, com referenda especffica ao 
comportamento identificavel de um carater sistematicamente relevante, podendo, par 
isso, ser impasto e fiscalizado (Katz e Kahn, 1974, p.53). 
E possfvel observar que, para que os valores orientem os comportamentos 
para a mesma diregao, devem, porem, ser compartilhados pela maioria de um grupo 
ou grande parte de uma organizagao. E ainda devem ser bem claros, em fungao de 
que a ambiguidade de valores tende a dificultar a atuagao do indivfduo, pais este 
necessita de sinalizag6es, estfmulos e insights, que orientem e direcionem suas 
ag6es (Kanaane, 1995). 
Para Champion (1985), ele trata da uniformidade ou similaridade dos valores, 
concebida como a orientagao comum para o trabalho e o sistema geral de crengas 
da organizagao. 
"Esta variavel influencia fatores como desempenho do empregado, 
satisfac;:ao na func;:ao e produtividade dos grupos de trabalho pelo fato de 
que os empregados que percebem que compartilham certos interesses e 
ambic;:6es com outros membros de seu grupo de trabalho tenderao a 
estabelecer relac;:6es mais harmoniosas entre si com mais afinco das 
atividades grupais". (CHAMPION, Dean., 1985. wood (1997). 
Segundo Bowditch e Buono {1992), um grupo homogeneo e: 
"Aquele onde seus membros tern atitudes, valores e metas em comum. As 
normas, crenc;:as e valores definirao quais sao os comportamentos 
apropriados para cada situar;;ao. As normas e valores podem ser centrais, 
quando considerados como importantes para o grupo e basicas para o 
trabalho e as interac;:6es dos membros do grupo. Ou podem ser perifericas, 
quando nao sao tao importantes para os membros do grupo". (Bowditch e 
Buono, 1992) 
Mazzucco e Rocha citam que e necessaria que as organizag6es sejam 
gerenciadas com base em um sistema de princfpios cuja aplicagao concreta requer a 
adesao dos indivfduos e possibilita a interpretagao das diretrizes do neg6cio3 , ou 
3 MAZZUCO, Ge6rgia Damiani e ROCHA, Vanessa de Queiros. A lmportancia dos Valores nas Novas Formas de Gestao. 
Revista do Departamento de Ciemcias da Administragao, ano 03, n° 05, p. 73, 2001. 
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seja, a empresa deve impor um controle ideol6gico, dando ao mesmo tempo, uma 
autonomia operacional que encoraje a iniciativa individual. Collin e Porras (1995) 
acrescentam a importancia do controle ideol6gico no que consistem em preservar o 
nucleo de valores da organizagao, enquanto a autonomia operacional estimula o 
progresso. No entanto, advertem que quem entra nestas empresas tem que estar 
disposto a comprar a sua filosofia. 
Para Mazzuco e Rocha (apud Pinchot e Pinchot, 1994), quanto mais 
complexos os desafios que uma organizagao precisa enfrentar, mais profunda 
precisa ser o compromisso com os princfpios eticos comuns e com um prop6sito 
compartilhado e para Collin e Porras (1995), nao eo conteudo da ideologia de uma 
empresa que conta, mas o quanto ela acredita na sua ideologia e a maneira como a 
empresa vive, respira e expressa com consistencia em tudo aquilo que faz. 
Mazzuco e Rocha (apud Pfeffer, 1981), sintetizam essas concepg6es: 
"A organiza<;ao e como um sistema de significados, onde dentro desta 
perspectiva, 0 papel da nova fun<;ao gerencial, e 0 de administrar OS 
significados, no sentido de motivar as pessoas a orientarem suas condutas 
em dire<;ao aos objetivos organizacionais". (Mazzuca e Rocha, apud 
Pfeffer, 1981) 
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2.4. OS VALORES IDEOLOGICOS DA ORGANIZACAO E A SUA 
INFLUENCIA NA RELACAO DO ALCANCE DAS METAS 
ORGANIZACIONAIS COM A SATISFACAO/MOTIVACAO DOS 
SEUS COLABORADORES 
Tamayo (1997, p.182) define que OS valores organizacionais sao: 
"Princfpios ou crengas, organizados hierarquicamente, relatives a metas 
organizacionais desejaveis que orientam a vida da empresa e estao a 
servigo de interesses individuais, coletivos ou mistos. ( ... ) Eles sustentam 
as atitudes, determinam a forma de julgar o comportamento organizacional 
e constituem a motivagao para a ac;ao". Ele sintetiza de forma bem clara as 
fungoes que os valores exercem na organizagao. Elas se manifestam em 
quatro dimens6es: 
a) Cognitiva: funcionam como padr6es cognitivos para o julgamento e a 
justificagao do comportamento proprio e dos outros; 
b) Motivacional: funcionam como necessidades que determinam o 
comportamento orientado a um fim, isto e, expressam interesses tanto do 
individuo como da coletividade; 
c) Funcional: vinculam as pessoas para que ajam da maneira que o 
sistema estabelece. Com isto, determinam a rotina organizacional, 
orientando a vida das pessoas, seu comportamento e a diregao que ela 
avalia o comportamento dos outros; e 
d) Hierarquica: implicam preferencias, distingao entre o importante e o 
secundario. Portanto, por essencia, permitem a hierarquizagao. (Tamayo, 
1997) 
0 problema da motivagao no trabalho situa-se, inevitavelmente, no contexte 
da interagao dos interesses da organizagao com os interesses do empregado. As 
duas partes envolvem-se numa parceria, na qual cada uma delas apresenta, 
explicita e/ou implicitamente, as suas exigencias e demandas. Da parte da 
organizagao, ela exige que os seus membros executem tarefas, bern delimitadas, 
que tenham born desempenho, conforme as normas de comportamento da empresa, 
que oferegam um servigo em quantidade e qualidade (Tamayo e Paschoal, 2003). 
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As demandas do empregado no ambiente organizacional referem-se, 
fundamentalmente, a ser tratado e respeitado como ser humano e a encontrar na 
organizagao oportunidades para satisfazer as suas necessidades e atingir os seus 
objetivos e expectativas por meio da propria atividade do trabalho. E imprescindfvel 
citar, que o interesse basico do empregado ao entrar em uma empresa, nao e 
aumentar o lucro dessa organizagao ou empresa, mas satisfazer necessidades 
pessoais de ordens diversas. Caso ele nao encontre isso, ele nao se sentira numa 
relagao de troca, mas de exploragao (Tamayo e Paschoal, 2003}. 
Entre as pessoas e a organizagao onde ela trabalha, existe uma verdadeira 
dinamica que e fundamental para a obtengao dos objetivos tanto da organizagao 
como do empregado. Esta dinamica e determinada pelas exigencias do proprio 
trabalho e da organizagao e pelas demandas do empregado (Tamayo e Paschoal 
apud Peiro e Prieto, 1996). 0 equilibria entre as duas fontes desta dinamica (o 
trabalho/empresa e a pessoa) tern consequencias positivas tanto para a organizagao 
quanto para o empregado. Os beneffcios para a organizagao manifestam-se na 
qualidade e na quantidade de trabalho executado pelo empregado. As 
consequencias para ele situam-se principalmente no nfvel da realizagao pessoal, da 
satisfagao, do bem-estar e da auto estima4 • 
Uma das maneiras de aliar os valores dos funcionarios trazendo a sua 
satisfagao e conseqOente born desempenho da organizagao, e "prestar mais 
atengao as diferengas individuais" (Tamayo e Paschoal, 2003 apud Katzel e 
Thompson, 1990). Segundo os autores, as teorias tern focalizado principalmente os 
determinantes ambientais das atitudes e do comprometimento e, pouco, as 
disposig6es, interesses, valores e metas do indivfduo que podem determinar os 
nfveis de energia que eles investem no trabalho5 . 
A estrutura motivacional de uma pessoa consiste no conjunto de motivag6es 
ou metas que dinamizam o seu comportamento e nas relag6es existentes entre 
essas motivag6es. 0 perfil motivacional refere-se a importancia que tern, para cada 
pessoa, as diversas motivag6es que orientam a sua vida. Desta forma, a estrutura 
4 TAMAYO, Alvaro e PASCHOAL, Tatiane. A Relac;;ao da Motivac;;ao para o Trabalho com as Metas do Trabalhador. Revista de 
Administrac;;ao Contemporanea, v.7, n° 04, Out./Dez., p. 36, 2003. 
5 TAMAYO, Alvaro e PASCHOAL, Tatiane. A Relac;;ao da Motivac;;ao para o Trabalho com as Metas do Trabalhador. Revista de 
Administrac;;ao Contemporanea, v.7, n° 04, Out./Dez., p. 38, 2003. 
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motivacional constitui a base ou a matriz para a elaboragao do perfil motivacional 
(Tamayo e Paschoal, 2003). 
Tamayo e Paschoal (2003) citam urn modelo motivacional que foi elaborado e 
verificado empiricamente por Schwartz (1992,2001) por meio de pesquisa 
transcultural realizada em mais de 60 pafses. As diversas motivag6es foram 
identificadas por meio das prioridades dadas pelas pessoas aos valores. 
Os valores representam nao somente as necessidades individuais, mas 
tambem as exigencias e demandas culturais. Na sequencia motivacional, os valores 
medeiam a relagao das necessidades com as metas do indivfduo6 . 
Segundo Tamayo e Paschoal (apud Locke, 1991): 
"A sequencia motivacional completa compreende as necessidades na 
origem do processo, representadas cognitivamente pelos valores que, por 
sua vez, medeiam as metas e inten<ff6es. Estas ultimas sao antecedentes 
do comportamento, que e seguido de algum tipo de recompensa, o qual da 
origem a satisfa<ffaO. A fun<ffaO dos valores no processo motivacional e 
fundamental, pois eles fornecem significado cognitivo e cultural as 
necessidades, transformando-as em metas e intengoes". (Tamayo e 
Paschoal, apud Locke, 1991) 
Assim, os valores apresentam forte dimensao motivacional, sao considerados 
como metas motivacionais, que expressam alvos que a pessoa quer atingir na sua 
vida. 
Tamayo e Paschoal (2003) expressam a estrutura motivacional do indivfduo 
atraves da seguinte tabela: 
Tabela 1: Motivacao do Empregado e Metas motivacionais. 
MOTIVACAO MET AS MOTIVACI'ONAIS 
Autodeterminagao Ter autonomia, decidir por si mesmo e/ou participar nas 
decis6es, controlar a organizagao e execugao do seu 
trabalho. 
6 TAMAYO, Alvaro e PASCHOAL, Tatiane. A Relagao da Motivagao para o Trabalho com as Metas do Trabalhador. Revista de 
Administragao Contemporanea, v.7, n° 04, Out./Dez., p. 41, 2003. 
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Estimulagao Ter desafios na vida e no trabalho, explorar, inovar, ter 
emogoes fortes na vida e no trabalho, adquirir 
conhecimentos novas. 
Hedonismo Procurar prazer e evitar a dor e o sofrimento, ter satisfagao 
e bem-estar no trabalho. 
Realizagao Ter sucesso pessoal, mostrar a sua competencia, ser 
influente, se realizar como pessoa e como profissional. 
Poder Ter prestlgio, procurar status social, ter controle e domfnio 
sabre pessoas e informagoes. 
Seguranga lntegridade pessoal e das pessoas intimas, seguranga no 
trabalho, harmonia e estabilidade da sociedade e 
organizagao em que trabalha. 
Conformidade Controlar impulsos, tendencias e comportamentos nocivos 
para os outros e que transgridem normas e expectativas da 
sociedade e da organizagao. 
Tradigao Respeitar e aceitar ideias e costumes tradicionais da 
sociedade e da empresa. 
Benevolencia Procurar o bem-estar da familiae das pessoas do grupo de 
referencia. 
Universalismo Compreensao, tolerancia, procura do bem-estar de todos na 
sociedade e na organizagao onde trabalha, protegao da 
natureza. 
- -Fonte: TAMAYO, Alvaro e PASCHOAL, Tat1ane. A Relacao da Motlvacao para o Trabalho com 
as Metas do Trabalhador. Revista de Administracao Contemporanea, v.7, n° 04, Out./Dez., 
2003. 
Segundo Tamayo e Paschoal (2003), esta estrutura e composta por conjuntos 
motivacionais, que parecem estar presentes em indivfduos de todas as culturas. 
Gada conjunto motivacional tern metas especificas. 
A estrutura motivacional e a dinamica dos seus componentes foram 
estudadas empiricamente pro metoda da analise do especo menor (smallest space 
analysis), a qual consiste numa tecnica de analise estatfstica multidimensional 
indicada para determinar a estrutura da similaridade de dados. 
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Figura 1: Estrutura Motivacional 
\ 
Gada motivagao apresentada na tabela 1 se torna uma demanda, pois sao 
elas que fazem com que o trabalho se torne uma estrategia de realizagao pessoal do 
funcionario e alcance dos objetivos organizacionais. 
Tabela 2: Demandas Motivacionais do Empregado e Perspectivas para a 
sua Valorizacao por parte da Empresa. 
DEMANDAS PERSPECTIVAS DE VALORIZACAO 
Autodeterminagao Autonomia na execugao das tarefas, controle na execugao 
do trabalho. 
Estimulagao Trabalho interessante, variado, desafiador, criativo. 
Hedonismo Atividades prazerosas associadas ao trabalho. 
Realizagao Treinamento, desenvolvimento profissional, promog6es e 
avangos na carreira, gerenciamento do desenvolvimento 
profissional. 
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Poder Prestfgio dos papeis e tarefas laborais, participagao nas 
decisoes, reconhecimento do merito. 
Seguranga Estabilidade no emprego, transparencia, seguro medico. 
Conformidade Socializagao organizacional, supervisao adequada, sistema 
de controle eficiente e justa, redugao da incerteza do 
com portamento. 
Tradigao Norm as claras e precisas, divulgagao das informagoes 
relacionadas com o trabalho. 
Benevolencia Protegao familiar, atividades que envolvem a familia. 
Universalismo Clima organizacional harmonica, respeito a natureza. 
- -Fonte: TAMAYO, Alvaro e PASCHOAL, Tat1ane. A Rela~tao da Motlva~tao para o Trabalho com 
as Metas do Trabalhador. Revista de Administra~tao Contemporanea, v.7, n° 04, Out./Dez., 
2003. 
Tamayo e Paschoal (2003) tambem mencionam que as dez motivagoes do 
empregado apresentam uma estrutura bidimensional. Os quatro p61os que 
constituem estas duas dimens6es representam motivagoes da pessoa e definem 
quatro conjuntos motivacionais fundamentais que podem ser utilizados para a 
gestao da motivagao no trabalho. 
Figura 2: CorrespondEmcia entre Motivacoes de Ordem Superior e 
Algumas Estrategias de Motivacao Laboral 
pnltc~ao f.anlilinr, atlv~~iade' que 
t"H\'i.)l \..'C.:tn a Lunili<L rc~peitn da n<ttun..:·n~ 
;,ut.h~n-dnua n.;., -cxc ...... ·u\~i~! dd;-. 
Ctr-efrh~ C-Ontroh:. H.;;~ I..")(CCO''jq '<k> 
tra~::.dhn~ trabitlhn 1 ntcfl:'S~antc~ 
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trcin.arucnto ... prorno<;{'\c'S. 
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Hll~<ili..,.·o. tran~p-::tr~nc§,J. -..i,t\:nla de 
cficicntc e Jthtn. noT1Ha-» 
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na r..·arrt~ira~ partkipc;H~"5o nas 
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De acordo com Tamayo e Paschoal (2003): 
"0 p61o da procura de Mudanca expressa e·xpectativas e metas que podem 
muito bem ser atingidas por meio da autonomia dada ao trabalhados para 
executar o seu trabalho, oferecendo-lhe assim oportunidades para criar e 
inovar. A Estabilidade se refere a seguranga do trabalho, espago ffsico 
adequqdo, salario, normas e objetivos claros e precisos, cfrculos da 
qualidade, horario regular e condig6es favoraveis para a execugao do 
trabalho. 0 polo que expressa a motivagao Altruistica focaliza 
fundamentalmente os resultados coletivos e o bem-estar de todos na 
organizagao (ambiente social agradavel, clima organizacional saudavel, de 
tolerancia e de colaboragao, preocupagao da empresa com a sua imagem 
social e com o respeito a natureza). Finalmente, o polo Prestigio, expressa 
principalmente metas relacionadas com resultados pessoais, atraves de 
incentives financeiros, beneffcios, oportunidades de promogao, 
reconhecimento do merito, treinamento e oportunidades para utilizar 
conhecimentos e habilidades". (Tamayo e Paschoal, 2003) 
Esta relagao da estrutura motivacional do empregado com as estrategias de 
motivagao pode adequar as ag6es organizacionais ao perfil motivacional dos 
trabalhadores, respeitando nao somente o conteudo das suas motivag6es, mas 
tambem a sua intensidade7 . 
0 que se nota e que a efetividade organizacional depends de pessoas que 
trabalham em equipe. Como a estrutura organizacional tern sido sempre composta 
por setores e grupos de trabalho, cada um possui caracteristicas especificas, 
valores, crengas, interesses e motivag6es compartilhados por seus membros. Toda 
agao tomada para aliar os valores na satisfagao dos seus colaboradores em busca 
da qualidade e produtividade na empresa, com consequents lucro, e o de adequa-
las ao perfil motivacional dos seus membros. 
7 TAMAYO, Alvaro e PASCHOAL, Tatiane. A Relagao da Motivagao para o Trabalho com as Metas do Trabalhador. Revista de 
Administragao Contemporanea, v.7, n° 04, Out./Dez., p. 48, 2003. 
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3. A TERMINAlS PORTUARIOS DA PONT A DO FELIX S/A 
Em novembro de 1994, a Administragao dos Portos de Paranagua e Antonina 
abriu licitagao de concorrencia publica para o Arrendamento da area denominada 
"Ponta do Felix" destinada para a construgao, ampliagao e exploragao de instalagao 
portuaria para carga e descarga de produtos resfriados, congelados ou afins, pelo 
prazo de 20 anos, podendo ser prorrogado por igual perfodo. A vencedora da 
licitagao, a empresa Agostinho de Leao Administragao Participagao e 
Empreendimentos Ltda. assinou o contrato de Arrendamento em 26 de abril de 1995 
e posteriormente transferiu o contrato para o Cons6rcio de Fundos de Pensao 
denominado TERMINAlS PORTUARIOS DA PONT A DO FELIX S.A .. 
Os acionistas que compoem este cons6rcio sao mais de 350.000 pessoas, 
representadas pelos fundos de pensao : 
• Caixa de Previdencia dos Funcionarios do Banco Brasil- PREVI.. 43,41% 
• Fundacao Co pel de Previdencia e Assistencia Social.................... 20,41% 
• Fundo de Pensao Multipatrocinado - Banestado . .. . .. . ... . . ... . . . . . . .. 15,75% 
• Reg ius Sociedade Civil de Previdencia Privada............. ................ 0,04% 
• Fundacao Sanepar de Previdencia e Assistencia Social............... 8,42% 
• Portus lnstituto de Seguridade Social........................................... 11 ,97% 
Em 23/05/1996 foram inauguradas as instalagoes de uma empresa criada para 
ofertar servigos no segmento de carga gerais com enfase em produtos congelados e 
conceituados como Porto Ecol6gico, buscando a produtividade, baseada na 
qualidade dos servigos prestados, com respeito, etica e seguranga procurando 
atingir os objetivos de satisfagao do cliente, dos acionistas e a harmonia com o meio 
ambiente e com a comunidade. 
Em 05/12/1999 teve infcio a operagao de navios na Ponta do Felix, tendo 
atracado o navio Cape Syros, que movimentou 1.500 toneladas de madeira. 
Em 28/11/2001 foi inaugurada a primeira Camara Frigorffica, com capacidade de 
armazenagem de 6.500 toneladas de produtos, e em 23/05/2003 foi inaugurada a 
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segunda Camara Frigorffica com capacidade para 7.000 toneladas, totalizando hoje 
13.500 toneladas. 
Os servigos prestados pelos Terminais Portuarios da Ponta do Felix sao os de 
movimentagao, armazenagem, carga e descarga de produtos frigorificados (carnes 
de frango, bovinos e sufnos), produtos florestais (madeira), bobinas de papel, 
fertilizantes e graneis s61idos, produtos siderurgicos, bobinas de ago e conteineres, 
com capacidade para operar navios de ate 200m. 
0 empreendimento tem proporcionado um resgate da hist6ria da cidade de 
Antonina, que outrora teve sua economia baseada em seu antigo porto, que foi o 4° 
maior porto do pals em termos de importancia. 
E uma empresa genuinamente nacional, com modernos equipamentos e 
tecnologia de ponta, para a manutengao da qualidade dos servigos prestados. 
3.11DENTIDADE INSTITUCIONAL 
3.1.1 NEGOCIO 
Prestar servic;os de operac;ao portuaria e logfstica. 
3.1.2 MISSAO 
Oferecer soluc;oes na prestac;ao de servic;os portuarios e logisticos, atendendo as 
necessidades do cliente, acionista, comunidade e em harmonia com o meio 
ambiente. 
3.1.3 VISAO 
Seremos reconhecidos pe/a excelencia dos servic;os prestados no segmento de 
cargas gerais, com enfase em produtos conge/ados e conceituados como porto 
ecol6gico. 
3.1.4 VALORES 
./ ETICA 
./ SEGURANQA 
./ RESPEITO 
./ SATISFAQAO DO CLIENTE 
./ PRODUTIVIDADE E QUALIDADE 
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3.1.4. 1 Etica 
E urn conjunto de padr6es morais, que rege a conduta da equipe da PONT A 
DO FELIX dentro e fora da empresa, abrangendo o seu relacionamento com os 
clientes, com a comunidade e com os acionistas. E atraves de uma conduta etica 
que o neg6cio pode se perpetuar com pujanc;a e solidez. 
3.1.4.2 Seguranca: 
Significa empenhar-se na prestac;ao de servigos que contemplem a adogao de 
padr6es de seguranc;a em relagao aos produtos e processes dos clientes, dos 
colaboradores e das operag6es, assegurando-lhes confianc;a e tranquilidade. 
3.1.4.3 Respeito 
Cultivar o respeito no relacionamento diario com colaboradores, clientes, 
comunidade e meio ambiente. E urn conjunto de relag6es saudaveis, que tendem a 
ser duradouras, por basearem-se na considerac;ao e honradez recfprocas. 
3.1.4.4 Qualidade e Produtividade 
A produtividade com qualidade e dever de toda a equipe da PONTA DO 
FELIX. Como a produtividade esta vinculada a otimizac;ao dos processes internos e 
externos de forma integrada, e importante que a melhoria na produtividade leve em 
conta a preservac;ao da qualidade dos servigos e satisfagao total dos clientes. E uma 
das formas de alcanc;ar diferenciais competitivos em relagao aos concorrentes. 
A qualidade tambem passa por manter o ambiente de trabalho organizado e 
limpo, atendendo as normas nacionais e internacionais no manuseio e 
armazenagem de cargas alimentfcias congeladas, e de outras cargas, 
proporcionando a todas as pessoas orgulho em fazer parte da PONT A DO FELIX. 
3.1.4.5 Satisfac;ao do cliente 
Entender e atender as expectativas e as necessidades dos clientes internos e 
externos com profissionalismo, seguranc;a e agilidade, desenvolvendo uma parceria 
s61ida. 
Temos como Fatores chave para o sucesso: 
• Desenvolvimento e comprometimento permanents das pessoas 
• Melhoria contfnua dos processes com foco em resultados 
• 0 relacionamento e a credibilidade desenvolvida com os Clientes internos e 
externos. 
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• A tecnologia de armazenamento e movimentagao de cargas congeladas. 
• 0 respeito e a conservagao do meio ambiente. 
• A tomada de decisao - agilidade do processo decis6rio. 
• Atuar como fator integrador da cadeia logfstica 
• Desenvolvimento de parcerias estrategicas 
• Potencializagao de vantagens competitivas 
3.2 ATIVIDADES OPERACIONAIS E SERVICOS PREST ADOS PELA TPPF 
a) Movimentagao, carga e descarga de produtos frigorificados, em especial de 
carnes de frango e de sufnos em pallets e conteineres. 
b) Movimentagao, carga e descarga de produtos florestais, abrangendo madeira 
serrada em bruto, em toras, beneficiadas, industrializadas, em pallets. 
c) Carga e descarga de fertilizantes e graneis s61idos. 
d) Carga e descarga de produtos siderurgicos. 
e) Movimentagao, carga e descarga de conteineres. 
f) Armazenagem de produtos frigorificados: Camaras frigorfficas apropriadas 
para recebimento, armazenagem e expedigao. 
g) Armazenagem de produtos florestais: Armazens especfficos para 
recebimento, armazenagem e expedigao de produtos florestais. 
h) Armazenagem de produtos siderurgicos: Recebimento, Armazenagem (ceu 
aberto) e expedigao de tarugos e vergalhoes. 
i) Armazenagem de conteineres: patio com capacidade de estocagem de 2.000 
conteineres, disponibilidade de 200 tomadas para conteineres reefer. 
j) Capacidade para operar navios de 1OOm a 200m. 
3.3 CLIENTES 
Nossos principais clientes sao os exportadores, importadores e armadores. 
Consideramos tambem como clientes aqueles que representam os interesses de 
seus respectivos clientes ou empregadores (agentes e despachantes) e todos os 
demais com quem mantemos contato (operadores portuarios, funcionarios da APPA, 
Receita Federal e demais 6rgaos governamentais). 
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Principais clientes: Frigorlficos (Sadia e Minerva); Cargas Gerais: (Kiabin, 
Gerdau, Estinave e Multiship). 
3.4 ESTRUTURA FUNCIONAL I ORGANIZACIONAL 
Cabe ao Diretor-Presidente a responsabilidade de conduzir as estrategias da 
empresa para o sucesso dos neg6cios, cumprindo a missao, visao e valores. 0 
Diretor-Presidente reporta-se ao Conselho de Administragao, que representa os 
interesses dos acionistas. 
0 TPPF possui duas Diretorias, que se reportam ao Diretor-Presidente: 
Comerciai/Operag6es e Administrativa Financeira. E aos Diretores reportam-se aos 
Coordenadores e Supervisores e a estes os demais funciomirios. 
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4. APRESENTACAO DO ESTUDO 
Analisando os dados da Terminais Portuarios da Ponta do Felix S/A, nota-se 
que a sua ldentidade lnstitucional, retirada do seu Planejamento Estrategico, enfoca 
a sua prestagao de servigos portuarios e logfsticos em busca do reconhecimento da 
exceiE§ncia dos servigos prestados e de ser urn porto ecol6gico. 
A motivagao de cada funcionario em trabalhar em se candidatar a uma 
empresa esta vinculada a identificagao dos seus valores com os da empresa, mas 
como a cidade de Antonina, local onde esta a Ponta do Felix, e uma cidade muito 
carente, de pouco desenvolvimento e pequeno mercado de trabalho, a empresa se 
tornou o referendal, o unico Iugar que oferece mais oportunidades de emprego na 
cidade. 
Como a problematica levantada neste trabalho e a de demonstrar a relagao 
dos valores da empresa com os valores motivacionais dos funcionarios, pois a maior 
parte deles tern se encontrado insatisfeita, desanimada e desmotivada para o 
trabalho, 0 objetivo deste e identificar qual tipo de desmotivagao OS funcionarios vern 
enfrentando, o que pensam da empresa e analisar estas informagoes, 
diagnosticando o estadio atual da empresa. 
Para a validagao deste trabalho, entre os dias 20 e 24 de junho, foi aplicada a 
entrevista, abaixo, com 10 funcionarios da Terminais Portuarios da Ponta do Felix 
S/A, tanto da area operacional quanto administrativa da empresa, tendo cada 
entrevista a duragao media de 30 minutos. As perguntas sao embasadas na tabela 
1 e 2 (capitulo 02). 
Neste processo de entrevistas, foram pegos 30% dos funcionarios (ou seja, 
03 entrevistados) da area administrativa e 70% da area operacional (07 
entrevistados). Somente participaram funcionarios com tempo de empresa entre urn 
ano e meio e cinco anos (pois ja tern melhor percepgao e conceito sobre os 
processos da empresa, alem de terem mais experiencias vividas neste ambito de 
trabalho, facilitando as respostas da entrevista), 40% do sexo feminino e 60% do 
sexo masculino, todos com escolaridade igual ou superior ao Ensino Medio 
Completo. Todos os entrevistados sao do nfvel operacional da empresa. Nfveis 
tatico e estrategico nao foram consultados. Eis o modelo de entrevista aplicado: 
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4.1 ENTREVISTA DAS 10 (DEZ) MOTIVACOES I MET AS MOTIVACIONAIS E 
PERSPECITVAS DE VALORIZACAO. 
a) Voce tern participado nas decis6es da sua area? Voce controla e executa o 
seu proprio trabalho? (autodeterminac_;:ao) 
b) 0 seu trabalho e interessante para voce? Ele e desafiador, variado, criativo? 
Voce adquire novas conhecimentos com ele? (estimulac_;:ao) 
c) Voce tern relacionada ao teu trabalho alguma atividade prazerosa? 
(hedonismo) 
d) Voce sente que onde voce trabalha voce tern tido desenvolvimento 
profissional, avanc_;:os na carreira, tern mostrado a sua competencia, se 
realizando como pessoa e como profissional? (realizac_;:ao) 
e) Voce tern dado alguma ideia para a melhoria da sua area? Voce se sente 
reconhecido onde voce trabalha atraves das suas ideias? (poder) 
f) Voce acha que a empresa onde voce trabalha tern sido transparente nas suas 
decis6es? Voce sente que tern estabilidade de emprego? Voce se sente 
seguro (seguranc_;:a do trabalho) em trabalhar aqui? (seguranc_;:a) 
g) Voce conhece as normas de trabalho da empresa? Os teus colegas de 
trabalho costumam transgredir essas normas mesmo conhecendo-as? Ha 
algum tipo de controls sob as atividades que voce executa? (conformidade) 
h) E bern clara para voce o que voce deve executar? As informac_;:6es na 
empresa com relac_;:ao ao trabalho sao divulgadas de maneira clara? As 
normas sao claras e precisas? (tradic_;:ao) 
i) A empresa tern proporcionado o envolvimento da sua familia em algum tipo 
de projeto? E para a comunidade? (benevolencia) 
j) E born o clima de trabalho na area onde voce trabalha? Ha compreensao e 
tolerancia, procurando o bem-estar de todos na organizac_;:ao? E na 
sociedade? A empresa respeita a natureza? (universalismo) 
Para cada entrevista, houve um tipo de resposta, de acordo com a area onde 
cada trabalhador esta. Seguem abaixo as descric_;:6es das motivac_;:6es pertinentes a 
esta entrevista: 
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Autodetermina~ao 
Neste item se notou que 100% dos funcionarios entrevistados controlam e 
executam as suas tarefas; 80 % deles dao opini6es e 20% nem sao perguntados 
sabre o que pensam na implementagao de melhorias. Somente um dos funcionarios, 
ou seja, 10%, tala que o supervisor da sua area se tem cuidado como seu trabalho, 
sempre perguntando como esta o desenvolvimento deste e participando com ideias 
de melhorias. 
Estimula~ao 
Com relagao a ser interessante, o trabalho para 70 % dos entrevistados nao 
oferece grandes desafios; para 60% 0 trabalho e mecanico, porem para 100% dos 
entrevistados, sempre aprendem coisas novas com as tarefas que executam. 
Hedonismo 
Dentre os 10 entrevistados, todos, ou seja, 1 00% deles, declaram que nao ha 
alguma atividade prazerosa relacionada ao seu trabalho. Eles ja nao sentem prazer 
ao executar as suas atividades e tambem a empresa nao oferece um espago de 
recreagao ou descanso para os funcionarios da area operacional. Para a area 
administrativa, os entrevistados tambem oferecem a mesma opiniao. 
Realiza~ao 
Neste quesito, 70% dos entrevistados gostam do que fazem, porem nao e isto 
o que procuram para a sua realizagao pessoal e profissional; 20% dizem que nao 
gostam do que fazem, estao trabalhando por necessidades financeiras, pais o seu 
servigo nao oferece motivagao suficiente para que se goste dele e 10% disseram 
que se realizam profissionalmente e como pessoa, porem acham que seu salario e 
baixo. Todos os entrevistados acham que a empresa deveria ser um pouco mais 
clara com relagao ao oferecimento de treinamento, permeando a oportunidade a 
todos de participar deles. 
Poder 
A questao de prestlgio na empresa e um dos fatores mais preocupantes, pais 
90% dos entrevistados nao se sentem reconhecidos pelo que fazem. Somente 60% 
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deles sempre estao dando ideias para a melhoria da sua area, mas poucas ideias 
suas sao implementadas, e as que sao utilizadas nao sao reconhecidas. Mesmo os 
1 0% dos entrevistados estando satisfeitos com o reconhecimento profissional e de 
suas ideias, afirmam que os supervisores da empresa, no seu ponto de vista, 
deveriam elogiar mais os seus funcionarios, pais a maioria deles se encontra 
apatica. 
Seguranca 
Para 100% dos entrevistados, a empresa nao tern sido transparente nas suas 
decis6es, eles nunca sabem a razao pela qual a empresa optou par oferecer e/ou 
retirar beneffcios, urn exemplo desses e a troca de plano de saude. Urn dos 10 
entrevistados chegou a citar que a empresa e puro retrato do Brasil, ou seja, 
nenhuma decisao e clara e transparente; para outro entrevistado, ele acha que e 
cometida muita injustiga com relagao a promogao e aumento salarial dos 
funcionarios, que e dado sem urn criteria especffico. Cerca de 60% sentem-se com 
estabilidade na empresa e os outros 40% nao, porque nao sabem pelo que sao 
avaliados, mas 100% deles nao se sentem seguros em trabalhar na empresa. 
Exatamente 50% reclamaram da via de acesso que liga a portaria ate os escrit6rios 
e armazens frigorificados, oferecendo este caminho, segundo eles, perigo de vida 
devido ao desrespeito a velocidade maxima permitida aos motoristas. 0 mais 
interessante se passa com os entrevistados da area operacional (70% dos 
entrevistados) que reclamaram pela precariedade dos EPI's (Equipamentos de 
Protegao Individual), que ja estao velhos e com o tempo de vida util ultrapassado. 
Para os funcionarios que trabalham nas camaras frigorfficas, eles reclamam 
bastante do frio, dizendo que a roupa nao e suficiente para agi.ientar a baixa 
temperatura, tendo eles que trabalhar com varias roupas par debaixo da roupa 
termica. Para OS 30% que sao funcionarios da area administrativa, disseram que tern 
medo de trabalhar nos escrit6rios pela falta de ventilagao, par nao haver safda de 
emergencia e par nao saberem o que fazer caso haja algum acidente, 
principalmente o vazamento de amonia (gas que mantem a refrigeragao das 
camaras). Alem disso, todos estes reclamaram que o piso do escrit6rio balanga 
muito quando estao sendo descarregados os caminh6es (o escrit6rio administrativo 
fica acima da camara frigorffica 02 da empresa). 
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Conformidade 
Outro aspecto crftico verificado nas entrevistas e que 90% dos entrevistados 
nao tern conhecimentos das polfticas da empresa, mas gostariam de conhece-las. 
Somente para 1 0% dos entrevistados foi entregue urn folheto na integrac:;:ao para 
admissao que fala sobre o uso de EPI, porem os demais conhecimentos que 
adquiriu foi atraves de orientac:;:ao dos funcionarios da area de Recursos Humanos 
na empresa. Com relac:;:ao ao controle sob suas atividades, 80% disseram que ha 
algum tipo de controle sobre o que executam e 20% disseram que nao ha qualquer 
tipo de controle sobre suas atividades (pelo menos que eles saibam). 
Tradicao 
Neste quesito as opini6es ficaram quase empatadas, somente 40% dos 
entrevistados sabem tudo o que devem executar, mas 60% ficam apreensivos, pois 
nao e bern clara pelo que serao cobrados, 0 servic:;:o fica urn pouco a vontade para 
ser executado. Acompanhando este mesmo quesito, 1 00% dos entrevistados acham 
que a empresa nao tern sido clara na sua comunicac:;:ao, assim como as suas normas 
e polfticas de trabalho. Eles creem que a empresa poderia divulgar para 
conhecimento de todos as suas informagoes e acabar com a chamada "radio-peao" 
que permeia todas as partes da empresa. 
Benevolemcia 
Todos os entrevistados nao objetaram em dizer que a empresa nao 
disponibiliza de algum projeto para o envolvimento da sua familia com o seu 
emprego ou ate para a sua melhoria e qualidade de vida. Eles dizem que conhecem 
algum projeto de auxflio a comunidade, mas que nao conhecem todos. Exatamente 
80% dos entrevistados acreditam que a empresa respeite o meio ambiente e 20% 
veem que a empresa nao cumpre com a sua filosofia de ser porto ecologico, pois 
nao existe urn Iugar proprio para o despejo dos oleos do caminhao e lavagem das 
empilhadeiras (equipamentos). 
Universalismo 
Para os 30% dos entrevistados, estes da area administrativa, o clima de 
trabalho na empresa nao e muito agradavel, dizendo-se que e sofrida muita 
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cobranga pelos seus servigos e que os demais colegas de trabalho nao tern a visao 
de que um e cliente do outro na empresa (visao de cliente interno), o que gera um 
certo nfvel de competitividade negativa e causa o estresse e desgaste dos 
relacionamentos interpessoais. 
Para os demais 70% do entrevistados, da area operacional, foi dito, sem 
duvida alguma, que 0 clima de trabalho ate que e born, que OS funcionarios 
procuram trabalhar juntos, mas ha muita falta de respeito, muita insubordinagao e 
tambem a falta de visao do funcionario de que ele deve fazer aquila que queira que 
seja feito para ele. 
Exatamente 60% afirmaram que falta um pouco mais de compreensao por 
parte dos seus supervisores com relagao a algum erro cometido e que deveria ser 
perguntado a eles sua opiniao sabre o os acontecimentos para que nao haja 
desgaste. Com relagao a natureza, 1 00% foram unanimes em dizer que a empresa 
respeita o meio ambiente, porem 60% disseram que a empresa deveria investir em 
educagao ambiental aos funcionarios, motoristas dos caminh6es transportadores de 
cargas frigorificadas e sindicalizados, pois eles sao o que causam mais sujeira na 
empresa. 
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5. ANALISE CRiTICA DO ESTUDO DE CASO 
E urn pouco apreensiva a situagfw na qual a empresa se encontra, pois em 
quase todos os itens houve uma parcela maior que 50% dos entrevistados com 
insatisfagao ou pontes nos quais a empresa deve enfocar para a implementagao de 
melhorias. 
Notou-se que a empresa necessita permear as suas informag6es com relagao 
ao trabalho e principalmente com relagao ao conhecimento que os trabalhadores 
tern do que devem executar. Nesta analise vemos que se o colaborador nao sabe o 
que deve executar e pelo que sera cobrado, ele ficara sem pan3.metro para saber se 
o seu servigo esta de acordo como que a empresa exige. 
Outre ponte relevante e o da falta de conhecimentos das politicas da empresa 
pela parte dos funcionarios. Geralmente quando eles ficam sabendo de alguma 
informagao, esta vern de urn terceiro e nao diretamente de algum gestor da 
empresa. Ha a chamada "radio-peao", o que gera conflito e desgaste na motivagao e 
desempenho do funcionario, criando urn ambiente de inseguranga e instabilidade 
emocional. 
0 que mais se encontra em estado de alerta e a questao dos funcionarios 
sentirem-se seguros onde trabalham. Todos, sem excegao, reclamaram de algum 
tipo de ameaga que sentem durante o seu turno de trabalho na empresa. 0 temor 
por trabalhar em qualquer estabelecimento que oferega perigo gera falta de atengao 
e tensao, o que com certeza nao permite que o desempenho pela parte dos 
funcion{uios nao seja o mesmo em condig6es favoraveis de seguranga do trabalho. 
Uma outra e importante questao e a do relacionamento dos 
supervisores/encarregados com os seus funcionarios, que a maioria dos 
entrevistados afirmam que falta urn pouco mais de compreensao por parte deles e 
que deveria ser perguntada a sua opiniao sobre os fatos e as decis6es a serem 
implementadas, deixando de ser impostas. 
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6. PROPOSTAS 
Este trabalho e urn estudo de caso da Terminais Portuarios da Ponta do Felix, 
onde foi diagnosticado o estadio no qual se encontram os seus funcionarios. Nf10 e 
objetivo do trabalho elaborar uma proposta de trabalho embasada no diagn6stico 
para ser implementada na empresa, mas pode-se citar algumas propostas de 
melhorias para que a empresa consiga unir os seus objetivos aos dos seus 
funcionarios: 
• Gestao participativa (atrelando o reconhecimento aos funcionarios pelas suas 
ideias); 
• Desenvolvimento Gerencial (trabalho com os gestores no seu relacionamento 
com a sua equipe); 
• Divulgagao das polfticas (de uma maneira clara e igual a todos); 
• Conhecimento dos funcionarios do que devem fazer (perfis de cargo); 
• Criagao de urn Plano de Carreira para os funcionarios (fator motivador para os 
funcionarios); 
• Melhoria das condig6es de acesso dos funcionarios ao seu posto de trabalho, 
assim como a compra de novas equipamentos de seguranga e a educagfw do 
seu usa; 
• Feedback constante dos supervisores/encarregados aos funcionarios e vice-
versa. 
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CONCLUSAO 
Atraves de uma metodologia de estudo dos documentos da empresa 
Terminais Portuarios da Ponta do Felix S/A: Normas, Polftica de RH, Planejamento 
Estrategico e Regimento lnterno e elaborac;:ao e aplicac;:ao de entrevistas com 10 
colaboradores das diversas areas da empresa, com a finalidade de comparar o 
embasamento te6rico com a real vivencia dos trabalhadores, este trabalho cumpriu 
com o seu objetivo. 
Tamayo e Paschoal dizem que: "Estudos empfricos realizados por meio de 
regressao multipla tem mostrado a relac;:ao consistente da dinamica motivacional 
com a predic;:ao do comportamento no trabalho e na vida em geral" (Tamayo e 
Paschoal apud Tamayo 2000, 2001, 2002; Tamayo et al., 2001; Porto e Tamayo, 
2002), portanto, comprova-se, neste estudo de caso, que a motivac;:ao influencia 
diretamente no comportamento dos indivfduos na organizac;:ao, e que a empresa em 
estudo para alcanc;:ar melhores resultados necessita investir nas "Demandas 
Motivacionais" (ver tabela 02) dos seus empregados e na permeabilizac;:ao da 
filosofia que sustenta os seus neg6cios, contida no seu planejamento estrategico. 
Todos os funcionarios que colaboraram na participac;:ao das entrevistas 
gostaram de estarem sendo consultados a respeito de suas opini6es sabre os temas 
abordados, dizendo que a empresa deveria fazer mais esse tipo de trabalho, por 
isso o estudo de caso se tornou ainda mais gratificante. 
Estudar a Cultura Organizacional, especificamente os Valores, que formam a 
maneira de pensar a agir uma empresa, e realmente algo fascinante. Atraves deste 
trabalho p6de-se entender melhor a maneira com a empresa e os seus funcionarios 
pensam e agem, as suas divergencias e as suas identificac;:6es. 
E realmente gratificante terminar um estudo e ver que pode ser feita muita 
coisa para melhorar as condic;:6es atuais que se encontram as empresas, 
melhorando o mundo ao redor, fazendo com que a civilizac;:ao humana evolua e 
cumpra a sua missao, seja ela qual for tanto que seja para o bem. 
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